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Abstract
Deux études testent l’hypothèse générale selon laquelle la sous-représentation
des femmes aux niveaux supérieurs de la hiérarchie sociale (un phénomène
souvent appelé « plafond de verre », Sanchez-Mazas et Casini, 2005) pourrait
résulter des discordances existant entre les normes de genre endossées par
les individus (i.e. féminine vs. masculine) et les normes sous-tendant la culture
des organisations. La culture organisationnelle, opérationnalisée en termes de «
vocation de l’entreprise » (relationnelle vs. instrumentale) (étude 1 ; n = 153) ou
de « style de management » (relationnel vs. instrumental) (étude 2 ; n = 78), a
été croisée, respectivement, avec les « sexe » des participant(e)s et l’adhésion
à la « norme de genre » (féminine vs. masculine) pour étudier la propension des
répondant(e)s à s’investir dans un poste de manager. Les résultats suggèrent
l’existence d’une telle incompatibilité normative et de son impact potentiel s...
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Résumé : Deux études testent l’hypothèse générale selon laquelle la sous-
représentation des femmes aux niveaux supérieurs de la hiérarchie sociale 
(un phénomène souvent appelé « plafond de verre », Sanchez-Mazas et 
Casini, 2005) pourrait résulter des discordances existant entre les normes 
de genre endossées par les individus (i.e. féminine vs. masculine) et les nor-
mes sous-tendant la culture des organisations. La culture organisationnelle, 
opérationnalisée en termes de « vocation de l’entreprise » (relationnelle vs. 
instrumentale) (étude 1 ; n = 153) ou de « style de management » (rela-
tionnel vs. instrumental) (étude 2 ; n = 78), a été croisée, respectivement, 
avec les « sexe » des participant(e)s et l’adhésion à la « norme de genre » 
(féminine vs. masculine) pour étudier la propension des répondant(e)s à 
s’investir dans un poste de manager. Les résultats suggèrent l’existence d’une 
telle incompatibilité normative et de son impact potentiel sur les stratégies 
de mobilité ascendante. La perspective développée ici s’inscrit dans une ré-
ﬂexion sur les déterminants historiques et psychosociaux de l’asymétrie du 
masculin et du féminin dans leurs rapports au pouvoir.
Malgré les avancées des femmes en matière de mo-
bilité sociale ascendante, on constate encore une 
forte disparité entre « sexes » dans le monde du 
travail, en particulier aux niveaux supérieurs de 
l’échelle hiérarchique. Les statistiques européennes 
montrent bien l’ampleur de ce phénomène. Bien 
que les institutions européennes assurent sans am-
biguïté que « […] la Communauté cherche à élimi-
ner les inégalités et à promouvoir l'égalité entre les 
hommes et les femmes »1, la proportion de femmes 
actives occupant, par exemple, un poste de PDG, 
demeure toujours un tiers en dessous par rapport à 
celle des hommes (Eurostat, 2002). 
Mais pourquoi les femmes n’arrivent-elles pas à 
gravir les échelons de la hiérarchie au travail ? 
En contraste avec les explications centrées sur les 
prétendues lacunes féminines en matière de traits 
de personnalité considérés comme nécessaires pour 
occuper un poste à haute responsabilité (Horner, 
1969a, 1969b ; McClelland, Atkinson, Clark et Lowell, 1953), nous 
adopterons ici une approche visant à identiﬁer les 
facteurs d’ordre psychosociologique impliqués dans 
ce phénomène (Burn, 1996). Les attitudes discrimina-
toires liées au sexisme (Glick et Fiske, 1999), les pratiques 
informelles mises en place au moment du recrute-
ment et de la promotion (Fortino, 2002 ; Kergoat, 2002) ou 
lors des interactions entre collègues (Huppert-Laufer, 
1982 ; Kanter, 1977), ainsi que les politiques organisa-
tionnelles (Belle, 1995) ont notamment été retenues 
pour rendre compte de ce que l’on appelle le « pla-
fond de verre », image métaphorique renvoyant aux 
« barrières invisibles empêchant les femmes d’accé-
der à des fonctions supérieures » (Commission Européenne, 
1998 ; p. 30).
Une autre piste pour éclairer ces blocages peut être 
ouverte en se tournant vers les travaux qui, en psy-
chologie sociale et organisationnelle, ont porté leur 
attention sur le concept de leadership2 analysé sous 
l’angle du genre. Les recherches initiées par Schein 
au début des années 1970 à propos du phénomè-
ne baptisé « Think manager – think male » (pense 
manager-pense mâle) (Schein, 1973), par exemple, ont 
permis de constater une association très robuste 
(Schein, 2001 ; Schein, Mueller, Lituchy et Liu, 1996), ainsi que 
très stable dans le temps (Kirchler, 1997 ; Powell, Butterﬁeld et 
Parent, 2002), entre le stéréotype du leader et celui du 
rôle de genre masculin. 
Les stéréotypes de genre, concernant précisément 
ces traits masculins et féminins, sont encore largement 
répandus, partagés et enracinés dans notre société 
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1. Traité d’Amsterdam, Journal officiel n°C 325 du 24 décembre 2002, art. 3 - p. 2 ; http://europa.eu.int/eur-lex/fr/treaties/dat/C_
2002325FR.003301.html (date de consultation: 15/09/2004).
2. Bien que conceptuellement distinctes, les notions de « leadership », « management » et « direction » seront ici utilisées de manière interchangeable, 
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(Eagly, 1987 ; Prentice et Carranza, 2002). Ils se caractérisent 
par leur aspect hautement descriptif  (ils déﬁnissent 
ce que les hommes et les femmes sont), mais com-
portent également une dimension prescriptive et 
proscriptive (ils déﬁnissent ce qu’hommes et fem-
mes doivent être ou ne pas être) (Burgess et Borgida, 1999). De 
plus, et contrairement aux stéréotypes concernant 
d’autres groupes sociaux (Fiske et Stevens, 1998), les sté-
réotypes de genre présentent une caractéristique 
remarquable qui est de porter sur des contenus qui 
deviennent négatifs lorsqu’ils sont attribués à un 
sexe et positifs quand ils le sont à l’autre (Prentice et 
Carranza, 2002). De ce fait, si d’un côté les stéréotypes 
de genre préconisent pour les hommes des qualités 
dites instrumentales (la force, l’indépendance, la capa-
cité de prise de décision, l’ambition, etc.) et pour les 
femmes des qualités dites relationnelles (l’empathie, 
le maternalisme, la sensibilité, la chaleur, etc.) (Bem, 
1974 ; Parsons et Bales, 1955), d’un autre côté, ils enjoi-
gnent les femmes à ne pas être instrumentales et les 
hommes à ne pas être relationnels. Ainsi, de par sa 
congruence avec le rôle masculin (Heilman, 1983, 2001), 
le rôle de leader, tel qu’il est stéréotypé, s’avère être, 
pour les femmes, non seulement inapproprié, mais 
aussi normativement proscrit et ceci à tel point que 
les caractéristiques féminines apparaissent être des 
obstacles dans le monde du travail dans la mesure 
où elles « contrastent sensiblement avec celles, plus 
individualistes, qui sont réputées importantes voire 
nécessaires pour la poursuite d’une carrière profes-
sionnelle, comme la conﬁance en soi, l’agressivité, la 
compétitivité » (Lorenzi-Cioldi et Buschini, 2005).
Cette image si clairement « genrée » du leader, 
constitue certainement une barrière psychologique 
majeure à l’avancement de carrière des femmes 
(Heilman, 2001). Elle a probablement des répercus-
sions sur les attitudes, les perceptions et les com-
portements liés à l’univers professionnel et, en par-
ticulier, sur les pratiques de recrutement aux postes 
de pouvoir et les aspirations mêmes des femmes à 
se porter candidates. Ainsi, en ce qui concerne les 
attitudes et les jugements envers les femmes mana-
gers, Eagly et Karau (2002), s’appuyant sur de nom-
breuses études empiriques, ont avancé l’hypothèse 
que la non-congruence entre rôles professionnels et 
rôle de genre féminin entraînerait un double préjugé 
à l’égard des femmes : premièrement, les femmes 
qui pourraient potentiellement occuper un rôle de 
leader seraient perçues de manière plus défavorable 
que les hommes (voir par exemple : Eagly, Makhijani et Klonsky, 
1992 ; Simmons, 2001) et, deuxièmement, les comporte-
ments considérés comme étant appropriés au rôle 
de leader seraient jugés moins favorablement dès 
lors qu’ils sont présentés par une femme plutôt que 
par un homme (pour une revue voir : Carli et Eagly, 1999). Sans 
être seules en cause, de telles perceptions et atten-
tes posant l’incompatibilité entre féminin et leadership 
jouent certainement un rôle dissuasif  pour les fem-
mes lorsqu’elles sont face à des choix de carrière. La 
difﬁculté d’opter pour un poste de direction déﬁni 
« au masculin » devrait d’ailleurs se voir accentuée 
par l’image féminine que les femmes se font d’elles-
mêmes, ainsi que par les valeurs et la déﬁnition de 
l’identité correspondant à ce que l’on a appelé la 
« norme de genre » (Bem, 1974 ; Eagly, 1987). 
À cet égard, examinant les différents comporte-
ments mis en place par des hommes et des femmes 
chargé(e)s du rôle de leader, une série de méta-ana-
lyses effectuées par Eagly et ses collègues (Eagly et 
Johannesen-Schmidt, 2001 ; Eagly, Johannesen-Schmidt et van Engen, 
2003 ; Eagly et Johnson, 1990) ont montré l’impact des 
« normes de genre » dans le contexte organisation-
nel (Gutek et Morasch, 1982). Celles-ci susciteraient par 
exemple chez les femmes une tendance générale à 
déployer des styles de leadership plus démocrati-
ques, participatifs, et marqués par une orientation 
plus interpersonnelle que leurs homologues mas-
culins. On supposera ici que ces orientations plutôt 
« féminines » ou plutôt « masculines » pourraient 
s’avérer plus ou moins compatibles avec ce que 
Morton Deutsch (1990) dénomme les « orientations 
psychologiques des organisations », et que l’on peut 
désigner, plus largement, en termes de « culture or-
ganisationnelle ». Celle-ci renvoie à l’ensemble des 
« modèles de signiﬁcation [centrés] sur les valeurs, 
les croyances et les attentes que les membres [d’une 
organisation] ont à partager » (Siehl et Martin, 1984, p. 
227, cité in Hatch, 2000). 
Certaines « cultures organisationnelles » prescri-
raient ainsi des conduites plus propices au déploie-
ment d’un style de leadership « masculin » que 
« féminin ». Ces styles sont à regarder à la lumière 
de la distinction entre dimensions relationnelle et ins-
trumentale, telle qu’elle a été attestée par la recher-
che psychosociale et mise en correspondance avec, 
respectivement, la « norme de genre » féminine et 
masculine (Atwater, Brett, Waldman, Di Mare et Hayden, 2004 ; 
Eagly, 1987 ; Lorenzi-Cioldi, 1988). Nous concevons ici ces 
dimensions relationnelle et instrumentale comme des 
univers de signiﬁcation posant l’accent, respective-
ment, sur le maintien de la cohésion du groupe, les 
dimensions émotionnelles, l’intérêt pour la relation 
à autrui d’un côté et de l’autre côté sur la réalisa-
tion de la tâche, l’efﬁcacité et l’intérêt personnel 
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revêtir un caractère contraignant pour les représen-
tants des deux « sexes » lorsqu’elles se retrouvent 
au fondement d’une culture organisationnelle. En 
effet, soixante ans de recherche dans le domaine 
des organisations témoignent du fait que ces mêmes 
dimensions seraient à la base des subdivisions entre, 
par exemple, différents styles de leadership (Fiedler et 
Chemers, 1974), différents styles de management (Blake et 
Mouton, 1980) ou encore différents types d’interactions 
sociales (Bales, 1950). 
Or, des analyses récentes (Maier, 1999) révèlent que, de 
nos jours, nombre d’organisations privilégient une 
norme de masculinité dans la déﬁnition et la valori-
sation des attitudes ou des styles de comportement 
à adopter. Dès lors, confrontées à des prescriptions 
de type instrumental au travail et aux exigences rela-
tionnelles de la vie privée, les femmes se verraient aux 
prises avec une « double contrainte » (Fiske et Stevens, 
1998), c’est-à-dire face à des demandes normatives 
contradictoires issues de la construction sociale des 
aptitudes instrumentales et relationnelles en correspon-
dance avec les rôles masculin et féminin (Sanchez-Mazas 
et Casini, 2005). 
Le jeu réciproque de ces deux normes conﬂictuelles 
entraînerait dès lors chez les femmes la contrainte 
d’opérer des ajustements pouvant prendre la forme 
de cumul ou de choix forcé. C’est ainsi, par exem-
ple, qu’une femme adhérant fortement à la « nor-
me de genre » féminine ne pourrait se conformer aux 
préceptes organisationnels instrumentaux qu’au détri-
ment de son bien-être et d’une image idéale de soi 
fondée sur la valorisation des relations interperson-
nelles et des sentiments (Wood, Christensen, Hebl et Rothgerber, 
1997). Il se pourrait alors que la perception d’une 
incompatibilité entre dimensions relationnelles et ins-
trumentales contribue à détourner les femmes d’une 
« course au pouvoir » dont la teneur concurrentielle 
et méritocratique est susceptible d’apparaître com-
me discordante avec un « souci d’autrui » incorporé 
dans le concept de soi. Autrement dit, une des ex-
plications psychosociologiques à l’effet « plafond de 
verre » ne serait pas à chercher dans une réticence 
féminine face à la prise de responsabilité comme telle 
mais plutôt dans un refus d’entrer dans une logi-
que compétitive et unilatéralement instrumentale, 
au détriment de dimensions humaines et émotio-
nnelles valorisées et associées au féminin. Une telle 
hypothèse invite à se pencher sur les valeurs et les 
normes mises en avant dans les organisations et à les 
envisager, comme le fait Deutsch (1990), dans leur 
relation avec l’identité sociale des personnes et la 
nature de leurs aspirations (par ex. réussite ou afﬁlia-
tion), pour mieux comprendre le phénomène dit du 
« plafond de verre ». Cette perspective suppose une 
articulation des niveaux d’analyse (Doise, 1982) dans la 
démarche expérimentale, permettant d’incorporer 
les éléments pertinents du contexte social (Tajfel, 1972) 
dans l’étude des stratégies de gestion d’une identité 
sociale positive (Tajfel et Turner, 1979, 1986). 
Dans cette optique, la présente contribution se pro-
pose d’étudier une dimension jusqu’ici négligée par 
la recherche sur les stratégies de mobilité sociale, à 
savoir l’impact de la culture organisationnelle sur 
les propensions des individus à l’ascension sociale. 
Si, de manière générale, il est plausible qu’en rai-
son de facteurs tels que la socialisation, les modèles 
identitaires en vigueur ou les normes régissant les 
espaces privé et public, les hommes et les femmes 
se différencient dans leur volonté d’accéder à une 
position de pouvoir, ce décalage devrait se trouver 
en particulier lorsqu’une culture organisationnelle 
donne la primauté, voire l’exclusivité, aux dimen-
sions instrumentales plutôt que relationnelles et lorsque 
les individus adhèrent fortement à une « norme 
de genre » féminine plutôt que masculine. Au-delà 
de l’identiﬁcation des différentes dimensions sous-
tendant la « culture » d’une organisation (pour une re-
vue voir Delobbe et Vandenberghe, 2004), nous adopterons ici 
une approche inspirée de la théorie « interprétati-
viste symbolique de la culture organisationnelle» 
(Geertz, 1973 ; Hatch, 1993). Celle-ci avance l’idée que 
toute culture organisationnelle est socialement 
construite, notamment par le biais de la création de 
symboles clés (par ex. expressions verbales, objets 
physiques) produits et interprétés par les individus 
(Hatch, 2000). Sans doute le nom que se donne une 
organisation, les valeurs qui y sont prônées, ainsi 
que son domaine d’activité suscitent-ils des images, 
des attitudes et des attentes quant à la culture qui y 
règne. C’est ainsi qu’au-delà de ses caractéristiques 
observables, une culture organisationnelle fait aussi 
l’objet de représentations sociales (Moscovici, 1961). La 
présente recherche avance donc l’hypothèse que 
l’ascension professionnelle serait tributaire des re-
présentations que l’on se fait du monde du travail, 
et spéciﬁquement des perceptions que l’on a d’une 
culture organisationnelle, des valeurs et des normes 
qui la sous-tendent. 
Pour commencer à tester cette hypothèse, une pre-
mière étude examine la volonté des hommes et des 
femmes d’assumer un poste de MANAGER en fonc-
tion de la déﬁnition instrumentale ou relationnelle de la 
culture de l’organisation, tenue ici pour dériver de 
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cherche prolonge l’étude de l’impact des dimensions 
instrumentale et relationnelle du contexte professionnel 
sur la volonté de devenir MANAGER, en faisant va-
rier les « styles de management » prescrits dans 
une organisation et en prenant en considération 
l’adhésion des individus à une « norme de genre », 
indépendamment de leur « sexe » biologique. C’est 
donc clairement dans une perspective représen-
tationnelle que seront abordées ici les dimensions 
relatives à la « vocation » d’une organisation et au 
« style de management » qui y prévaut.
Étude 1
Cette étude testait l’effet de l’induction d’une cul-
ture organisationnelle, par le biais de la déﬁnition 
de la « vocation de l’entreprise » (relationnelle vs. ins-
trumentale), sur la propension des hommes et des femmes 
à s’investir dans un poste de direction (assumer un 
rôle de MANAGER). Aﬁn d’induire chez les individus 
des représentations distinctes des aspects relationnels 
vs. instrumentaux de la culture organisationnelle, nous 
nous sommes appuyées sur la typologie proposée par 
Blau et Scott (1962) différenciant les organisations 
sur la base du critère du « cui bono ? » (à qui cela pro-
ﬁte-t-il ?). A partir des déﬁnitions données plus haut 
des dimensions relationnelle et instrumentale, nous 
avons opérationnalisé ces deux dimensions en pré-
sentant, en guise d’orientation instrumentale, une or-
ganisation dont la vocation est le proﬁt propre (par 
ex. une organisation ﬁnancière), et, en guise d’orien-
tation relationnelle, une organisation dont la vocation 
est d’être « proﬁtable à des membres défavorisés de 
la société » (par ex. une organisation humanitaire). 
Nous nous attendions ici à trouver une interaction 
entre la variable « sexe » (hommes vs. femmes) et la va-
riable « vocation de l’entreprise » (instrumentale vs. 
relationnelle). En particulier, les femmes, contrairement 
aux hommes, devraient montrer une plus grande 
disposition à s’investir dans un poste de direction 
lorsqu’une norme relationnelle plutôt qu’instrumentale 
sous-tend la « vocation de l’entreprise ». Ces effets 
devraient être modulés par des variables individuel-
les, telles que la nature des aspirations (réussite vs. 
afﬁliation), variable renvoyant aux contenus norma-
tifs attachés aux stéréotypes de genre (i.e. féminité vs. 
masculinité), et devant donc jouer le rôle de modéra-
teur dans la propension à la mobilité ascendante. 
Ainsi, une aspiration vers l’afﬁliation plutôt que vers 
la réussite, devrait être de nature à ampliﬁer l’effet de 
la « vocation de l’entreprise » dans le choix d’endos-
ser le rôle de MANAGER, et donc à favoriser celui-ci 
sous « vocation » relationnelle plutôt qu’instrumentale. 
Méthode
Participants et plan expérimental
Un plan quasi-expérimental inter-sujets 2 « sexe » 
(homme vs. femme) x 2 « vocation de l’entreprise » (rela-
tionnelle vs. instrumentale) a été conçu. Cent cinquante 
trois participant(e)s, étudiant(e)s de la Faculté des 
Sciences Sociales, Politiques et Économiques et de 
la Faculté de Philosophie et Lettres de l’Université 
Libre de Bruxelles (âge moyen = 19,58 ; femmes ; 
n = 89) ont été aléatoirement assigné(e)s à l’une des 
conditions expérimentales.
Procédure, variables indépendantes et prédicteur
Après avoir précisé que la participation à l’étu-
de n’était nullement obligatoire, un question-
naire expérimental a été distribué à chacun(e) des 
participant(e)s pendant les heures de cours. Il était 
composé de deux parties, désignées comme étant 
indépendantes. 
La première partie du questionnaire était présentée 
comme étant un questionnaire d’opinions et 
comprenait, outre certaines questions socio-
biographiques (« sexe », « âge », etc.), une échelle 
« d’opinion politique » (1 = extrême-gauche, 7 = 
extrême-droite), ainsi qu’une échelle mesurant 
la « nature des aspirations », variable tenue pour 
modératrice. Cette dernière a été mesurée à l’aide 
de la traduction française à l’échelle « nAch-
nAff  scale» (besoin de réussite – besoin d’afﬁliation) 
(Lindgren, 1976 ; Sid et Lindgren, 1982). Il s’agit d’une échelle 
bipolaire opposant 15 paires d’adjectifs (α = .62) 
renvoyant respectivement au « besoin de réussite » 
(ex. : combatif(ve), saisit les opportunités, etc.) et au 
« besoin d’afﬁliation » (ex. : sociable, amical(e), etc.) 
(McClelland, 1987). Les répondant(e)s étaient invité(e)s 
à choisir un (et un seul) adjectif  parmi les deux de 
la paire qui les décrivait le mieux. Un score de 1 
était attribué aux choix pour un adjectif  renvoyant 
au « besoin de réussite » et un score de 2 aux choix 
renvoyant au « besoin d’afﬁliation ». Un score moyen 
inférieur à 1,5 indique donc la prédominance du 
« besoin de réussite » sur le « besoin d’afﬁliation » et 
un score moyen supérieur à 1,5 dénote la primauté 
du « besoin d’afﬁliation » sur le « besoin de réussite ». 
Variables indépendantes : la deuxième partie du 
questionnaire était présentée sous la forme d’un for-
mulaire destiné à recruter des participant(e)s pour 
une étude future portant sur une simulation relative 
au « monde du travail », ce qui devait nous permet-
tre de saisir les intentions comportementales des 
participant(e)s concernant la mobilité ascendante. 
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mandant aux participant(e)s dans quelle mesure 
ils/elles étaient disposé(e)s à « assumer le rôle de 
MANAGER » dans le cadre d’une simulation de travail 
dans une entreprise. La manipulation expérimen-
tale intervenait dans la présentation de l’entreprise 
soit comme étant « active dans le domaine de l’aide 
aux défavorisés, s’occupant, à l’échelle mondiale, de 
la réadaptation intégrale des personnes en situation 
de handicap, de l’amélioration de leurs moyens de 
vie, ainsi que de leur insertion dans le monde du 
travail » nommée « Handicap Aid International » 
(condition « vocation relationnelle » ; Vrel), soit com-
me étant « active dans le domaine des marchés de 
capitaux, s’occupant, à l’échelle mondiale, d’inves-
tissements ﬁnanciers, de l’administration de titres 
nationaux et étrangers, de la gestion d’actions et 
d’obligations, ainsi que de cotations boursières » 
baptisée « Leader Financial Consulting inc. » (con-
dition « vocation instrumentale » ; Vinstr). 
Variables dépendantes : après cette présentation, 
les 2 variables dépendantes étaient mesurées : (1) 
la propension à « assumer le rôle de MANAGER dans 
cette entreprise » (MANAGER spéciﬁque) (5 items ; α = 
.90 (ex. : « le rôle de MANAGER décrit pour cette re-
cherche correspond à ma manière d’être ») et (2) la 
propension à « assumer un rôle de MANAGER en gé-
néral » (MANAGER général) (3 items ; α = .55 (ex. : « Je 
ne me sens pas capable d’être un MANAGER en gé-
néral »).
À la ﬁn de la passation, les participant(e)s étaient 
informé(e)s de manière collective des buts de la re-
cherche, remercié(e)s et congédié(e)s.
Résultats
Une ANOVA 2 « sexe » x 2 « vocation de l’entre-
prise » sur la propension à « assumer un rôle de 
MANAGER en général » ne révèle ni effets simples 
(« sexe » : F(1,149) = .39 ; p = n.s. ; « vocation » : 
F(1,149) = 2.87 ; p = n.s.), ni interaction (F(1,149) 
= .86 ; p = n.s.) entre les variables expérimentales. 
Dans l’ensemble, la propension à devenir MANA-
GER en général n’est pas très élevée (m = 3.28) et 
n’enregistre aucune différence signiﬁcative selon le 
« sexe ». La même analyse effectuée sur l’attitude à 
assumer le rôle de MANAGER spéciﬁque révèle un effet 
principal de la variable « vocation de l’entreprise », 
montrant une préférence pour la « vocation relation-
nelle » plutôt qu’instrumentale (mVrel = 4.54 ; mVinstr = 
3.49 ; F(1,152) = 22.72 ; p < .0001), ainsi qu’une 
interaction entre les variables « sexe » et « vocation 
de l’entreprise » (F(1,152) = 5.14 ; p < .05) (cf. ﬁgure 
1). Conformément à notre hypothèse, les femmes 
expriment une propension plus marquée envers le 
rôle de MANAGER spéciﬁque quand la « vocation de 
l’entreprise » est de type relationnel plutôt qu’instru-
mental (mf-Vrel = 4.76 vs. mf-Vinst = 3.22 ; t(87) = 6.65 ; 
p < .001), tandis que les hommes ne font pas de dif-
férence entre les deux types de vocation (mm-Vrel = 
4.31 ; mm-Vinst = 3.76, t(62) = .56 ; p = n.s.).
Compte tenu de l’orientation politique plutôt à 
gauche typique des étudiants en sciences humai-
nes (Guimond, 2001), ainsi que de leur éventuel faible 
niveau d’« anti-égalitarisme généralisé » (Sidanius, van 
Laar, Levin et Sinclair, 2003), nous avons vériﬁé dans quelle 
mesure l’orientation politique pouvait expliquer la 
préférence générale observée pour la « vocation re-
lationnelle ». Un t-test pour un échantillon3 (valeur-
test = 4) révèle effectivement une orientation poli-
tique plutôt vers la gauche de nos répondants (m = 
3.48, t(109) = -3.73 ; p < .0001). Cependant, une 
ANCOVA 2 « sexe » x 2 « vocation de l’entreprise » 
sur la propension à assumer le rôle de MANAGER spé-
ciﬁque, avec l’opinion politique comme covariant, 
conﬁrme l’interaction trouvée précédemment entre 
le « sexe » et la « vocation de l’entreprise » (F(1,109) 
= 6.55 ; p < .05). 
En ce qui concerne la variable « besoin de réussite 
– besoin d’afﬁliation », nous étions d’abord intéres-
sées à analyser son rapport au « sexe » biologique. 
Une analyse corrélationnelle n’a pas révélé de lien 
signiﬁcatif  (r = .026 ; p = n.s.). Cependant, pour 
Figure 1 : Propension des hommes et des femmes à assumer 
le rôle de manager spécifique dans une entreprise à vocation 
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examiner l’effet modérateur de la « nature des as-
pirations » sur la propension à assumer le rôle de 
MANAGER spéciﬁque, nous avons effectué une analyse 
de Régression Multiple incluant dans le modèle 
les variables « vocation de l’entreprise » et « sexe » 
en tant que facteurs ainsi que le « besoin de réussite 
– besoin d’afﬁliation » comme modérateur4 (cf. ﬁgure 
2). L’analyse a révélé un effet modérateur de cette 
variable lorsqu’elle interagit avec la « vocation de 
l’entreprise » (β = -.160 ; p <.05).
Comme il ressort de la ﬁgure 2, cette propension 
est accentuée sous condition « vocation relationnelle » 
lorsque les participant(e)s se déclarent davantage 
enclin(e)s à l’afﬁliation qu’à la réussite. Ces résultats 
conﬁrment notre prédiction selon laquelle les 
dimensions personnelles correspondant à une 
« norme de genre » féminine (i.e. l’aspiration à 
l’afﬁliation), tout en n’étant pas associées de manière 
univoque au « sexe » de la personne, interviennent 
de manière signiﬁcative dans les préférences pour 
le leadership dans un contexte (ici la « vocation de 
l’entreprise ») qui se présente comme plus compatible 
avec celles-ci. 
Discussion
Les résultats de cette première étude nous confor-
tent dans l’idée selon laquelle les femmes se mon-
trent plus sensibles que les hommes aux aspects nor-
matifs de l’environnement professionnel lorsqu’il est 
question de s’engager dans un poste de direction, 
alors même que l’aspiration au leadership ne diffère 
pas, de manière générale, selon le « sexe »5. De fait, 
nous observons chez nos participantes un effet mo-
bilisateur de la norme relationnelle et, corollairement, 
un effet inhibiteur de la norme instrumentale dans leur 
volonté de s’engager dans un rôle de MANAGER dans 
une entreprise spéciﬁque, décrite selon sa vocation. 
En revanche, les hommes participant à notre étude 
ne semblent pas être contraints dans leurs choix par 
la norme sous-tendant la culture d’entreprise : pour 
les participants masculins, l’intention de s’engager 
dans un mouvement de mobilité ascendante reste 
équivalente, que le contexte soit relationnel ou instru-
mental. Une explication qui pourrait être avancée 
pour ce manque de symétrie dans les réactions des 
hommes et des femmes serait que les hommes sont 
socialement perçus et pourraient donc aussi se per-
cevoir eux-mêmes comme étant « naturellement » 
habilités à revêtir un statut élevé, quel que soit le 
contexte organisationnel. Un autre aspect pouvant 
être évoqué est celui de la désirabilité sociale dont 
jouissent aujourd’hui les valeurs humanitaires, ce 
qui pourrait avoir pour effet, chez les participants 
masculins, en particulier des étudiants en sciences 
sociales et lettres, de valoriser aussi bien les dimen-
sions relationnelles qu’instrumentales. Enﬁn, il est envi-
sageable que la mobilisation de ces dimensions sous 
la forme de « vocation de l’entreprise » ne soit pas 
de nature à évoquer chez les hommes des attitudes 
et des comportements qu’ils seraient appelés à adop-
ter dans l’organisation et qui impliqueraient plus di-
rectement leur identité. Il se peut alors qu’associées 
davantage à des « styles » concrets de management, 
ces normes contrastées s’avèrent exercer un impact 
signiﬁcatif  dans les propensions à assumer des rô-
les de direction spéciﬁques. La seconde étude a été 
conçue pour tenter de répondre à ces questions.
En effet, les normes relationnelle et instrumentale posées 
dans cette étude en termes de « vocation de l’en-
treprise » peuvent aussi sous-tendre des pratiques 
sociales dictées par des prescriptions normatives 
plus ou moins explicites au sein d’une organisation 
en matière notamment de « style de management » 
à adopter. Dès les années 50, la recherche dans le 
domaine du leadership a identiﬁé les dimensions re-
4. Équation de régression : Y= b0 + b1(vocation) + b2(sexe) + b3(b-réus/b-aff) + b4(vocation*sexe) + b5(vocation*b-réus/b-aff) + b6(sexe*b-réus/b-
aff) + b7(vocation*sexe*b-réus/b-aff).
5. Nous tenons à souligner l’importance de ce résultat. Néanmoins, étant donné l’écart important entre les « alphas de Cronbach » des deux échelles, 
ce questionnement mériterait des investigations ultérieures plus poussées.
Figure 2 : Effet de la variable « vocation de l’entreprise » 
modérée par la « nature des aspirations » (besoin de réussite vs. 
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lationnelle et instrumentale : qu’elle les oppose sur un 
même continuum (voir par exemple les premières 
études de l’école de l’Université du Michigan), ou 
qu’elle les pose dans un rapport orthogonal (Blake 
et Mouton, 1980 ; Stogdill, 1974), elle les a invariablement 
considérées comme étant des critères déterminants 
pour classer les styles de management. De même, 
ces dimensions ont été régulièrement retrouvées 
dans les descriptions de leaders imaginaires (Bryman, 
1987 ; Eden et Leviatan, 1975). Elles peuvent dès lors être 
considérées comme inhérentes aux théories implici-
tes du leadership (Oberlé, 1995 ; p. 120). 
Il s’agit donc d’examiner la mesure dans laquelle la 
perspective d’adopter un rôle de direction est tri-
butaire de la déﬁnition relationnelle ou instrumentale 
de ce rôle, laquelle peut à son tour correspondre 
plus ou moins à une identité de genre. Sans doute, 
« s'ajuster » à une norme de comportement conﬂic-
tuelle avec son orientation de genre doit être perçu 
comme psychologiquement coûteux et peut dès lors 
jouer un rôle de frein dans l’adoption d’une posi-
tion de MANAGER spéciﬁque. Dans la seconde étude, 
nous avons donc cherché à saisir l’impact de « styles 
de management » relationnel et instrumental sur la vo-
lonté de s’engager dans un poste de direction, abor-
dant par-là plus directement les aspects comporte-
mentaux associés au leadership. Ceux-ci devraient 
s’avérer d’autant plus déterminants dans les choix 
des répondant(e)s qu’ils sont reportés à leur concept 
de soi, c’est-à-dire à la manière dont ils(elles) déﬁnis-
sent leur identité sociale par rapport aux qualités, 
aptitudes et attitudes relationnelles ou instrumentales di-
versement impliquées dans les « normes de genre ». 
En effet, comme l’a montré Bem (1974), il existe une 
importante variabilité quant à l’intériorisation des 
traits masculins et féminins chez les individus des deux 
« sexes » (Bem, 1974 ; Spence, 1993). Ainsi, au-delà d’une 
conformité des hommes et des femmes à la « norme 
de genre » propre à leur « sexe », chaque individu 
dispose d’une certaine latitude pour endosser à la 
fois des traits correspondant à la « norme de gen-
re » masculine et des traits renvoyant à la « norme 
de genre » féminine (individus androgynes) ou, au con-
traire, pour n’adopter aucune des deux « normes de 
genre » (individus indifférenciés) (Bem, 1974). 
Étude 2
Cette étude introduisait quatre types d’« orienta-
tions de genre » (indifférenciée vs. féminine vs. masculine 
vs. androgyne, (Bem, 1974)) aﬁn de retenir les partici-
pants adhérant de manière univoque aux « normes 
de genre » (féminines et masculins) et de saisir en fonc-
tion de celles-ci l’impact des « styles de manage-
ment » (relationnel vs. instrumental) sur la « propension 
des individus à devenir MANAGER ». 
L’hypothèse avancée ici était que cette « propension 
à devenir MANAGER » serait d’autant plus marquée 
qu’il y a correspondance entre le « style de mana-
gement » (relationnel vs. instrumental) et la « norme de 
genre » (féminine vs. masculine) endossée par la per-
sonne. Plus précisément, nous nous attendions à ce 
que les individus à orientation féminine seraient plus 
disposés à assumer le rôle de MANAGER relationnel que 
celui de MANAGER instrumental, tandis qu’à l’inverse 
les individus à orientation masculine seraient plus en-
clins à assumer le rôle de MANAGER instrumental plutôt 
que celui de MANAGER relationnel. 
De même que pour la première étude, nous nous 
attendions à ce que la variable individuelle relative 
à la « nature des aspirations » (à l’« afﬁliation » ou 
à la « réussite ») jouerait un effet modérateur sur la 
propension à devenir MANAGER. 
Méthode
Participants et plan expérimental
Cent cinquante quatre personnes s (âge moyen = 
19,89 ; femmes ; n = 117), étudiant(e)s de la Faculté 
des Sciences Sociales, Politiques et Économiques et 
de la Faculté de Philosophie et Lettres de l’Univer-
sité Libre de Bruxelles ont participé à cette étude. 
De ces participants, 78 femmes et hommes ont été 
retenus pour les analyses sur la base de leur adhé-
sion à une « norme de genre » féminine ou masculine. 
Le plan quasi-expérimental inter-sujets 2 x 2 croi-
sait la variable « style de management » (relationnel 
vs. instrumental) et la variable « norme de genre » (fé-
minine vs. masculine), construite à partir des réponses 
des participants au questionnaire d’ « orientation 
de genre » de Bem (1974).
Procédure, variables indépendantes et prédicteurs
La procédure suivie était identique à celle de la pre-
mière étude. 
La première partie du questionnaire, présentée ici 
aussi comme étant une étude sur les « opinions », 
reprenait les mêmes questions socio-biographiques 
ainsi que l’échelle mesurant la variable tenue pour 
modératrice (i.e., « besoin de réussite - d’afﬁliation » ; 
α = .64), auxquelles s’ajoutait une variante de la tra-
duction française de l’« inventaire des rôles sexuels » 
de Bem (Hurtig et Pichevin, 1997). Cette échelle, que nous 
avons pré-testée sur un échantillon d’étudiant(e)s de 
la même université, était composée de 21 traits con-
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sitifs et négatifs, 6 traits féminins positifs et négatifs, 
l’adjectif  « masculin(e) », l’adjectif  « féminin(e) », 
ainsi que 7 traits non pertinents en termes de gen-
re). Les participant(e)s étaient invité(e)s à indiquer 
sur une échelle allant de 1 (pas du tout) à 7 (tout à 
fait) le degré auquel ils estimaient que les 21 traits 
pouvaient s’appliquer à eux/elles-mêmes. Sur la 
base de leurs réponses, nous avons calculé pour 
chaque participant(e) deux scores correspondant à 
la moyenne des réponses aux traits féminins (score de 
féminité ; α = .69) et à la moyenne des réponses aux 
traits masculins (score de masculinité ; α= .70). Les 
répondant(e)s ont été classé(e)s sur cette base dans 
l’une des quatre catégories présentées au tableau 1 
et seul(e)s ceux/celles qui constituaient les catégo-
ries féminins et masculins ont été retenu(e)s pour les 
analyses. 
Dans la deuxième partie du questionnaire étaient 
introduites les manipulations expérimentales. Com-
me dans l’étude précédente, nous avons annoncé 
aux participant(e)s que nous étions intéressées à 
connaître leur disponibilité à participer à une étude 
ultérieure au cours de laquelle ils auraient à assumer 
le rôle de MANAGER lors d’un jeu de rôle simulant le 
monde du travail. Selon la condition expérimentale, 
les participant(e)s lisaient une brève description du 
« style de management » qu’ils auraient à déployer 
pendant la simulation. Dans la condition « style re-
lationnel », les participant(e)s lisaient la description 
suivante : « Vous devrez revêtir le rôle de « MANA-
GER-COLLABORATEUR », travaillant en groupe. Votre 
rôle comportera des prises de décision établies en 
consultant l’ensemble de l’équipe avec un style de 
direction orienté vers le groupe et la résolution des 
conﬂits pouvant surgir dans votre équipe. Vous de-
vrez, enﬁn, évaluer le produit ﬁnal auquel l’équipe 
a travaillé ». Dans la condition « style instrumental », 
ils/elles lisaient la description suivante : « Vous de-
vrez revêtir le rôle de « MANAGER-CHEF », travaillant 
individuellement. Votre rôle comportera des prises 
de décision établies par vous-même avec un style 
de direction orienté vers la tâche et sa réalisation 
rapide et efﬁcace. Vous devrez, enﬁn, évaluer les 
membres de l’équipe sur la base de leur production 
individuelle ».
Les variables dépendantes étaient la propension à 
« assumer le rôle de MANAGER en général » (α = .59), 
comme dans la première étude, et la propension à 
« assumer le rôle du MANAGER » (α = .87), tel que 
décrit dans la présentation du « style de manage-
ment » attendu (relationnel vs. instrumental).
Résultats
Le but de cette deuxième étude était de mettre en 
évidence l’impact de l’adhésion aux « normes de 
genre » (féminine vs. masculine), plutôt que celui du 
« sexe » biologique, sur la propension à l’ascension 
hiérarchique dans le cadre de rôles de MANAGER dé-
ﬁnis comme instrumental ou relationnel. Les analyses 
ont donc porté sur les participants classés dans les 
catégories masculine et féminine de l’inventaire des 
rôles sexuels de Bem. Cette catégorisation s’avère 
être congruente avec la « nature des aspirations », 
puisque le calcul de l’écart à la moyenne de l’échelle 
(M = 1.5) montre que le score moyen des indivi-
dus masculins se rapproche du pôle réussite (m = 1.44, 
t(43) = 2.15, p <. 05) et celui des individus féminins se 
rapproche au contraire du pôle afﬁliation (m = 1.65, 
t(33) = 6.83, p < . 001). Comme l’étude précédente 
n’avait révélé aucun effet du « sexe » des sujets et 
des manipulations expérimentales sur la propension 
à devenir MANAGER en général, nous avons effectué 
une analyse de variance selon un plan 2 (« style de 
management » relationnel vs. instrumental) x 2 (« nor-
me de genre » masculine vs. féminine) sur cette varia-
ble, laquelle n’a révélé aucune interaction (F(1,50) 
= 3.31 ; p = n.s.) mais un effet principal de la varia-
ble « norme de genre » ( mfém = 4.18 ; mmas = 4.94 ; 
F(1,50) = 6.14 ; p < .05). Toutefois, une analyse mé-
diationnelle (Baron et Kenny, 1986) montre que l’effet sim-
ple obtenu en régressant la propension à assumer le 
rôle de MANAGER général sur la « norme de genre » 
(β = .359 ; p < .01) disparaît si l’on contrôle l’atti-
tude envers le rôle de MANAGER spéciﬁque, (β = .099 ; 
p = n.s.). Autrement dit, la propension à assumer un 
rôle de MANAGER en général n’est pas affectée par la 
« norme de genre » en tant que telle. 
Concernant la propension à assumer le rôle du 
MANAGER spéciﬁque, une ANOVA sur les réponses à cette 
échelle en fonction du « style de management » 
(relationnel vs. instrumental) et de la « norme de genre » 
(féminine vs. masculine) (cf. ﬁgure 3, ci-contre) a dévoilé un 
effet simple de la « norme de genre » (mfém = 3.56 ; 
mmas = 4.65 ; F(1,50) = 8.72 ; p < .005 ) indiquant 
Tableau 1 : Répartition des individus dans les 4 orientations de 
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une « propension à devenir MANAGER spéciﬁque » plus 
marquée chez les individus masculins que féminins, 
ainsi qu’une interaction entre les deux variables 
(F(1,50) = 4.22 ; p < .05)6. 
Comme le montre la ﬁgure 3, les individus norma-
tivement féminins diffèrent des individus normative-
ment masculins dans leur volonté de devenir MANA-
GER, mais cette différence est significative dans la 
condition « MANAGER instrumental » et non dans la 
condition « MANAGER relationnel ». 
En d’autres termes, les participant(e)s ayant déclaré 
une « norme de genre » féminine se révèlent plus ré-
ticents que les participant(e)s adhérant à la « norme 
de genre » masculine à adopter le rôle du MANAGER 
instrumental, un résultat qui va dans le sens de notre 
hypothèse. 
Enﬁn, dans la conceptualisation du genre en termes 
normatifs que nous avons retenue pour cette recher-
che, la « nature des aspirations » (réussite vs. afﬁliation) 
est à considérer comme l’un des aspects constitutifs 
de la « norme de genre », ce que l’examen des sco-
res masculins et féminins sur cette l’échelle « besoins de 
réussite-besoin d’afﬁliation » a conﬁrmé. Corroborant 
cette idée, une analyse corrélationnelle a montré 
que cette variable n’est pas signiﬁcativement cor-
rélée avec le « sexe » (r = -.042 ; p = n.s ; le pôle 
positif  des échelles renvoie au besoin d’afﬁliation et à 
la catégorie hommes), mais est bien signiﬁcativement 
corrélée avec la « norme de genre » (r = -.297 ; p < 
.001 ; le pôle positif  des échelles renvoie au besoin 
d’afﬁliation et à l’adhésion à la norme de genre mas-
culine). Au vu de ces résultats, et contrairement à la 
première étude, il n’est pas surprenant que la varia-
ble « besoin de réussite – besoin d’afﬁliation » ne joue 
ici aucun rôle médiateur sur la propension à assu-
mer le rôle de MANAGER spéciﬁque, lorsque la variable 
« style de management » est inclue dans le modèle 
(β = .43 ; p = n.s.). 
Discussion 
Les résultats de cette deuxième étude prolongent 
les enseignements de la première quant à l’impact 
de dimensions du contexte organisationnel sur la 
propension à gravir les échelons hiérarchiques. Ils 
questionnent le rôle attribué de manière unilatérale 
à des variables psychologiques, telles que la peur 
du succès (Horner, 1969b). La présente étude montre 
en effet que les dimensions des organisations, et en 
particulier le « style de management » qu’elles pré-
conisent, affectent le degré auquel les individus sont 
prêts à prendre des responsabilités. En fonction de 
l’adhésion des personnes à une « norme de genre » 
féminine ou masculine, les préférences pour les modè-
les de MANAGER relationnel (« MANAGER-COLLABORA-
TEUR ») et instrumental (« MANAGER-CHEF ») tendent à 
s’inverser : les personnes féminines s’orienteraient de 
préférence vers le « style relationnel », tandis que les 
personnes masculines seraient plutôt enclines à adop-
ter le « style instrumental ». Le point central à souli-
gner toutefois est que si le « style relationnel » jouit 
d’une faveur égale pour les deux groupes, il n’en va 
pas de même du « style instrumental », que les indivi-
dus masculins adopteraient dans une bien plus gran-
de mesure que les individus féminins. Les données de 
cette étude suggèrent que l’adhésion à la « norme 
de genre » féminine, qui donne la primauté à l’afﬁlia-
tion sur la réussite, pourrait entrer en conﬂit avec une 
norme organisationnelle qui sacriﬁe la première en 
faveur d’une préoccupation pour la performance et 
le résultat. De manière complémentaire, elles lais-
sent supposer que les individus normativement mas-
culins, y compris lorsqu’ils ont opté, comme c’est le 
cas de nos participants, pour une orientation profes-
sionnelle féminisée telle que les sciences sociales ou 
les lettres, présentent une propension à adopter des 
positions de pouvoir tendanciellement autoritaires 
– celles de « MANAGER-CHEF » plutôt que de « COL-
LABORATEUR » – dans une plus grande mesure que 
les individus normativement féminins. Le fait que 
6. Concernant les individus « indifférenciés » et les individus « androgynes », les premiers montrent indistinctement une faible propension envers 
les deux « styles de management » (mstyle-relat =4.25, mstyle-instr = 3.72, t(41) = 1.26 ; p = n.s.), et les seconds tendent à préférer nettement le « style de 
management » relationnel  (m = 5,53) à celui instrumental (m = 4.41) t(30) = 2.69 ; p < .05).
Figure 3 : Propension à devenir MANAGER spécifique selon 
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ces effets concernent des hommes et des femmes dont 
l’identité est socialement construite comme fémi-
nine ou masculine doit être souligné comme révélant 
l’impact de modèles socialement construits plutôt 
qu’un effet général du « sexe » en tant que tel. Ce 
n’est donc pas parce qu’ils sont hommes que nos par-
ticipants préfèrent devenir chefs mais parce qu’ils 
adhèrent à un modèle social déclinant le chef  au 
masculin. Ce n’est pas parce qu’elles sont femmes que 
les participantes s’en détournent mais parce qu’elles 
adhèrent à un modèle social où la femme est censée 
avant tout s’occuper des autres, et où les hommes sont 
censés commander.
Discussion générale
Les études présentées dans la présente contribution 
s’inscrivent dans une réﬂexion et une ligne de re-
cherche abordant la question du « plafond de ver-
re » sous l’angle des modèles et des valeurs que pro-
meuvent les organisations. Ces modèles, ainsi que 
ceux qui sont socialement valorisés pour chacun 
des sexes, devraient être pris en considération dans 
des problématiques telles que l’égalité des chances, 
la « réussite professionnelle » et la mobilité sociale. 
Les obstacles d’ordre symbolique à la réalisation et 
à la poursuite d’une carrière professionnelle vien-
draient se conjuguer aux empêchements plus expli-
citement liés à l’organisation des sphères publiques 
et privées pour freiner les femmes dans le monde 
professionnel. Nous avons entrepris l’étude de ces 
questions par le biais de l’expérimentation, qui pré-
sente l’avantage de pouvoir isoler, parmi la plura-
lité des déterminants qui rendent l’accès au pou-
voir plus difﬁcile pour les femmes, la contribution 
unique de facteurs liés aux perceptions du monde 
du travail et à l’identité endossée par les individus. 
Certainement, les limites de cette démarche, surtout 
si l’on considère que nos hypothèses sont testées 
auprès d’une population particulière d’étudiant(e)s, 
se doivent d’être soulignées. Il importe donc de les 
prendre avec prudence et d’envisager l’extension de 
l’approche proposée ici à d’autres populations. 
Tout en les envisageant avec la précaution qui s’im-
pose, nous pensons pouvoir considérer les résul-
tats de ces deux études comme allant dans le sens 
de l’hypothèse générale que nous proposons. Nos 
données suggèrent, en effet, qu’il n’y aurait pas un 
« effet de sexe » en vertu duquel les femmes se dé-
tourneraient du pouvoir comme tel, mais une préfé-
rence de leur part à assurer des tâches de direction 
dans des cadres professionnels à ﬁnalités humaines 
et sociales plutôt que productivistes et à assurer un 
leadership démocratique plutôt qu’autoritaire. Ces 
résultats viennent conforter une abondante littéra-
ture portant sur la différence des genres (pour une revue, 
voir Deaux et Lafrance, 1998), tout en rappelant le carac-
tère socialement construit de cette différence (Eagly, 
1987). 
Concernant l’ascension sociale, il s’agit donc, du 
moins dans le cas des femmes, de questionner les 
normes et représentations liées à la mobilité indivi-
duelle ascendante, et non de se limiter à des prédic-
tions en termes de force de l’identiﬁcation à un grou-
pe d’appartenance (Schmitt, Ellemers et Branscombe, 2003), 
de perception du degré d’ouverture des frontières 
entre les groupes (Ellemers, Van Knippenberg et Wilke, 1990 ; 
Tajfel, 1975), ou encore de l’alternative entre mobilité 
individuelle et changement social (Wright et Taylor, 1998 ; 
Wright, Taylor et Moghaddam, 1990). Les contenus associés 
au masculin et au féminin sont à prendre en compte 
pour comprendre les dilemmes qui se posent aux 
femmes face aux exigences divergentes des univers 
professionnels et familiaux, dilemmes qui sont sus-
ceptibles de les amener à des dynamiques d’ « auto-
sélection » (van Vianen et Fischer, 2002), quand ce n’est pas 
d’« auto-handicap » (Lorenzi-Cioldi, 2002). 
S’il convient d’examiner les attitudes des femmes 
en matière d’ascension hiérarchique, nos résultats 
suggèrent qu’il importe aussi de se pencher sur les 
signiﬁcations que les hommes assignent à la course 
au pouvoir. L’inclinaison manifestée par nos parti-
cipants adhérant à la norme de genre masculine vers 
l’adoption du rôle de MANAGER-CHEF, qui « prend 
ses décisions sans consulter l’équipe, etc. » est à sou-
ligner, tant il est vrai que s’il y a des normes dans 
une organisation, il y a aussi des individus prêts à 
les suivre, voire à les induire. Or, à une époque où la 
question de la « souffrance au travail » se pose avec 
force, il n’est pas inutile de rappeler les résultats de 
la fameuse expérience de Lewin (Lewin, Lippitt et White, 
1939), montrant que, si le leadership autoritaire et le 
leadership démocratique sont équivalents du point 
de vue des performances, le second se révèle bien 
supérieur au premier en ce qui concerne la satis-
faction. L’exigence de se conformer à des attentes 
renvoyant à un modèle de leadership où se conju-
guent pouvoir et masculinité joue sans doute un 
rôle de repoussoir pour nombre de femmes. De fait, 
comme le souligne Françoise Belle pour les femmes 
cadres, celles-ci « vivent une certaine tension entre 
une inclinaison à valoriser leur groupe d’apparte-
nance et une norme sociale qui dicte les propriétés 
et les qualités souhaitables chez un cadre, norme à 
laquelle, dans le contexte professionnel, les hommes 
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Ces représentations différentielles des capacités et 
caractéristiques féminines et masculines en ce qui con-
cerne la direction et le pouvoir, ainsi que la primau-
té du modèle masculin-instrumental qui persiste de nos 
jours dans les représentations des modes de fonc-
tionnement des organisations, tels sont les aspects 
que nous avons entrepris d’aborder et qui ressortent 
d’une lecture transversale des études présentées ici. 
D’autres recherches devront cependant s’efforcer 
d’identiﬁer de manière plus ﬁne les ressorts psy-
chosociologiques du « plafond de verre », notam-
ment en termes de projets de vie, représentations 
de la réussite et gestion des logiques psychosociales 
de divers espaces de vie, pour venir étayer empiri-
quement l’idée selon laquelle « le monde du travail 
n’est pas fermé aux femmes : il n’est pas adapté » 
(Héritier, 2002 ; p. 369). 
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